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El presente trabajo de investigación tiene como objetivo principal determinar la 
influencia de la Capacitación en la Productividad laboral de los colaboradores del 
Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017 
 
 
Desde el punto de vista metodológico, nuestra investigación según el grado de 
abstracción es una investigación de tipo aplicada, de diseño no experimental y es 
de corte transversal. Asimismo, su nivel de estudio corresponde al explicativo – 
causal – correlacional. 
 
 
Finalmente para analizar los datos se ha utilizado el método estadístico mediante 
la recopilación de datos, organizarlos datos a través de cuadros y por último se 
analizaron e interpretaron de manera individual los gráficos estadísticos obtenidos. 
 
 









The present research work has as main objective to determine the influence of the 
Training in the Labor Productivity of the collaborators of the Security Area in Corpac 
S.A., Callao, 2017 
 
 
From the methodological point of view, our research according to the degree of 
abstraction is an applied research, of non-experimental design and is cross-




Finally, to analyze the data, the statistical method was used by collecting data, 
organizing data through tables and finally analyzing and interpreting the statistical 
graphs obtained individually. 
 
 































La investigación en relación a la Capacitación y su influencia en la Productividad 
laboral de los trabajadores del Área de Seguridad en Corpac S.A., tuvo como 
finalidad buscar una solución al problema que se presenta en Corpac S.A. donde 
la realización del trabajo de los colaboradores es baja, sin metas, creatividad e 
innovaciones. Se busca afianzar la realización de sus tareas reforzando sus 
habilidades, actitudes y la transmisión de la información. Ya que la Capacitación 
cono aprendizaje continuo optimiza las habilidades de las personas en toda 
organización.  
 
1.1 REALIDAD PROBLEMÁTICA 
 
A través de los años se han ido afianzando las actividades específicas en la 
Administración de Recursos Humanos los cuales se deben llevar a cabo para 
garantizar que la organización cuente con personal calificado para realizar el 
trabajo que debe desempeñarse. 
A nivel Internacional cabe notar que la capacitación es tomada como 
herramienta de aprendizaje organizacional constante que impacta 
significativamente en la productividad global de los colaboradores de la 
organización, tomando como fuente el boletín informativo publicado en Agosto del 
2015 por el Ministerio de Economía del Gobierno de Chile, teniendo como titulo 
“Informe de resultados: Empleo y capacitación Tercera Encuesta Longitudinal de 
empresas Unidad de Estudios Agosto 2015 – Santiago de Chile” donde señala 
que:el éxito de una empresa depende de la calidad y superioridad de personas 
que laboran allí las cuales han sido y son continuamente instruidas. 
A nivel Nacional la inquietud  por la instrucción laboral ha tomado relevancia 
en la actualidad siendo según índices estadísticos 4 de cada 5 empresas entre 
mediana y grandes las que ya han incrementado el valor de sus empleados y con 
ello el logro de la competitividad de la organización en el mercado, aun así 
tenemos mucho por afianzar  para lograr competitividad y productividad 
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garantizada ya que son las altas industrias las que invierten en el capital humano 
en busca del logro de objetivos. 
A nivel local ante el entorno competitivo y cambiante es importante contar 
con personal calificado que pueda desarrollar habilidades en distintas actividades 
y ante diferentes escenarios, asimismo que se permita la adaptabilidad ante un 
mundo globalizado. 
Las pequeñas empresas, si bien tienen interés en desarrollar acciones 
similares, enfrentan dificultades por la falta de recursos económicos, de tiempo, de 
medios o de instituciones a quienes encargarles dicha tarea. 
A nivel internacional la productividad laboral es un objetivo y un indicador. Es 
la mejora continua del logro colectivo, la consecuencia de la eficiencia con que  se 
administra el talento humano en su conjunto. Poder medir la productividad permite 
la visibilidad de la capacidad de gestión y el nivel de aporte que se otorga a la 
empresa 
A nivel nacional la legislación laboral no acompaña ni estimula con normas la 
mayor productividad laboral. En algunos casos es lo contrario. Todavía nos falta 
avanzar en materia de legislación para fomentar  el incremento de la productividad 
laboral nacional.  
A nivel local actualmente contamos con muchos procesos a cargo y 
requerimos herramientas de gestión, las que son continuamente perfeccionadas y 
los profesionales interesados deben estar atentos para elegir las mejores. Como 
ejemplo, sabemos que debemos incorporar a colaboradores con el talento, valores 
y comportamiento adecuado, atraer y retener al mejor talento disponible; lograr un 
índice de satisfacción laboral adecuado; compensar de manera fija y variable de 
acuerdo al mercado y consistencia interna; estimular la iniciativa y emprendimiento 
de cada colaborador; liderar planes de sucesión para lograr la continuidad de los 
negocios, negociar pliegos de reclamos donde todos ganen; brindar 
perfeccionamiento laboral continuo; brindar formación en conocimientos y 
competencias para formar a los futuros ejecutivos; evaluar el desempeño 
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ascendente, descendente y de 360° para desarrollar planes de reconocimiento, 
corrección y mejora continua; establecer planes de compensación por resultados; 
aplicar la normatividad legal adecuadamente, etc. Sabemos todo lo mencionado, 
quizás lo medimos todo aisladamente, pero, ninguno por si sólo nos indica el éxito 
logrado por un adecuado manejo de todas las herramientas en su conjunto. 
En Corpac S.A. se presenta una carencia de la práctica continua de la 
capacitación a sus empleados y en las veces que se da ciertas actualizaciones 
inherentes al entorno laboral los colaboradores no asisten puesto que no 
encuentran que sea esencial y/o relevante la adquisición de conocimientos, cabe 
resaltar que la organización  cuenta con personal contratado de manera 
permanente entre los 45 – 65 años, ante ello se entiende como efecto que la 
producción de su trabajo resulta poco eficiente y nada innovador, con falta de 
propuestas para una mejora en los procesos de atención ya que carecen de los 
conocimientos tecnológicos, actualización de información, y poco aprendizaje en 
temas relevantes de hoy en día.  
Con el presente trabajo de investigación se busca que con la capacitación 
laboral los colaboradores sean más productivos y competitivos en el mercado 
laboral, asegurando de esta manera el alcance de nuevos retos, crecimiento y 
desarrollo individual y profesional dentro de la organización, puesto que para ser 
productivos hay que experimentar, innovar, competir. Asimismo se busca  
incrementar los conocimientos aplicados, las destrezas técnicas y la productividad 
de la organización. 
1.2 TRABAJOS PREVIOS 
 
1.2.1 Antecedentes Nacionales. 
Martell y Sánchez (2013), en la Universidad Nacional Antenor Orrego ubicada en 
la Ciudad de Trujillo – Perú, quienes investigaron sobre “Plan de Capacitación 
para mejorar el desempeño de los trabajadores operativos del gimnasio 
“SPORT CLUB” de la ciudad de Trujillo, para optar el título de administración de 
empresas, Planteo: Demostrar que el desempeño laboral del personal operativo 
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del gimnasio Sport Club de la ciudad de Trujillo mejora con la implementación de 
un plan de capacitación. Concluyo: Al analizar los principales beneficios de la 
implementación del plan de capacitación concluimos en que no solo impactan en 
el ámbito económico, al mejorar la satisfacción del cliente con el desempeño de 
los trabajadores y fidelizarlos con la empresa, sino que también tienen impacto en 
el desarrollo personal de cada trabajador quiénes notan la diferencia en sus 
capacidades para afrontar diversos problemas, para ejecutar su trabajo y 
relacionarse con los clientes. Mediante el análisis comparativo de los resultados 
del diagnóstico del desempeño laboral de los trabajadores operativos del gimnasio 
Sport Club de la ciudad de Trujillo obtenido antes y después de la implementación 
del plan de capacitación y gracias al análisis estadístico descriptivo, podemos 
concluir que se ha demostrado que la implementación de un plan de capacitación 
mejora el desempeño laboral de los trabajadores operativos del gimnasio Sport 
Club de la ciudad de Trujillo, lo cual se demuestra incluso con la aplicación de la 
prueba estadística Z al tener un estadístico de valor 29 que considera nuestra 
hipótesis  
Por otro lado Carpio (2014), en la Universidad Nacional Federico Villarreal 
ubicada en la Ciudad de Lima- Perú, investigó sobre “Capacitación y 
desempeño laboral del personal del Metro del distrito  de San Miguel.” para 
optar el título de administración de empresas. Planteó: determinar la relación 
entre capacitación y desempeño laboral del personal del Metro del distrito de San 
Miguel. El diseño de la investigación corresponde al descriptivo correlacional. Para 
el logro del objetivo tomo como muestra a 50 trabajadores de la empresa el Metro 
del distrito de San Miguel. A quienes aplico una encuesta y cuyo instrumento 
fueron graduados en la escala de Likert. Concluyó: Llego a la siguiente 
conclusión: hallo una alta correlación entre la capacidad y el desempeño laboral. 
Esta investigación es de cierta manera similar ya que utiliza una de las variables 
del estudio. 
En el ámbito nacional la presente investigación se sustenta en el trabajo de 
Alva y Juárez (2014), en la Universidad Nacional Antenor Orrego ubicada en la 
Ciudad de Trujillo – Perú, quienes investigaron sobre “Relación entre el nivel de 
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Satisfacción laboral y el nivel de Productividad de los colaboradores de la 
Empresa Chimú Agropecuaria S.A. del Distrito de Trujillo”  Concluye que: La 
relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad es directa 
por cuanto existe un nivel medio de satisfacción laboral, lo cual influye en un nivel 
medio de productividad; con lo cual queda demostrada la hipótesis. La empresa no 
otorga incentivos ni capacitación; así como también la empresa no proporciona los 
recursos necesarios para lograr una mayor productividad Existe un nivel medio de 
productividad, por cuanto no existe una clara orientación a los resultados, el nivel 
de oportunidad en la entrega de recursos no es la más adecuada, y el 
entrenamiento del personal es insuficiente 
En el ámbito nacional la presente investigación se sustenta en el trabajo de 
Tito (2012), en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, ubicada en Lima – 
Perú, quien investigo sobre  “Gestión por competencias y productividad 
laboral en empresas del sector confección del calzado de lima 
Metropolitana” para optar el Grado de Doctor en Ciencias Administrativas 
Planteo: demostrar que una gestión empresarial del sector confección de calzado, 
basada en la competencia de sus colaboradores, permite elevar en forma 
sostenida sus niveles de productividad laboral. Concluyo que: existe una relación 
significativa entre las variables de estudio, asimismo detecto que las habilidades 
técnicas requeridas para la fabricación del calzado son el factor crítico de éxito 
para las empresas que pertenecen a este rubro, que el rendimiento del trabajador 
es resultado de su especialización en el sector y que la mayor productividad es 
reflejo de la adquisición de nuevos conocimientos. 
1.2.2 Antecedentes Internacionales 
 
En el ámbito internacional la presente investigación se sustenta en el trabajo 
de Hernández y Cruz (2014), en la Universidad Nacional Autónoma de México, 
ubicada en la Ciudad de México – México, quienes investigaron  sobre 
“Capacitación al personal administrativo de la clínica N°23 del IMSS: 
Propuesta pedagógica respecto al cuidado de sí mismo y como mejora para 
las relaciones interpersonales”  para obtener el Título Profesional de Licenciada 
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en Pedagogía en la Facultad de estudios superiores Aragón; Planteó: propiciar 
una capacitación en desarrollo humano, con la finalidad de que los trabajadores 
reconozcan que ofrecer un servicio de calidad mejora no solo la  imagen del 
Instituto, sino que propicia que su labor sea reconocida y valorada, lo que 
generara en ellos una satisfacción mayor y por ende se verá reflejado en su 
calidad de vida. Concluye que: aun cuando el presupuesto asignado a 
Capacitación es considerable, se encuentra una notable contradicción entre este, 
testimonios y temáticas de capacitación en donde el impacto obtenido a nivel 
institucional y social refleja carencias significativas teniendo una mayor 
repercusión en el derechohabiente. 
Asimismo, Fuentes (2012), en la Universidad Rafael Landívar, Ubicada en 
Quetzaltenango – México, quien investigo sobre “Satisfacción laboral y su 
influencia en la productividad” (Estudio realizado en la delegación de 
recursos humanos del organismo judicial  en la Ciudad de Quetzaltenango; 
para optar el título de Psicóloga Industrial/ Organizacional, Planteo: establecer la 
influencia que tiene la satisfacción laboral en la productividad del recurso humano. 
Concluyo que: Según la evaluación que realizaron los jefes inmediatos los 
empleados de la Delegación son productivos y se sienten satisfechos, debido a 
que el entorno de su trabajo es agradable y el Organismo Judicial les brinda el 
material y la infraestructura adecuada para llevar a cabo sus funciones de la mejor 
manera, así mismo les da los beneficios (compensaciones, permisos, salario, 
prestaciones) a todos los empleados y reciben beneficios extras por ser 
empleados de una institución del estado 




Según Louffat (2012) señala que: 
“La capacitación es el proceso técnico, sistemático y permanente de la 
administración del potencial humano que se encarga de ofrecer las condiciones 
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para que el personal desarrolle sus niveles de competencia profesional y 
personales a corto, mediano, y largo plazo.”  (p.134) 
Expuesto lo anterior entendemos que una organización invierte recursos con 
cada colaborador al seleccionarlo, incorporarlo, y capacitarlo. Para proteger esta 
inversión, la organización debería conocer el potencial de sus hombres así como 
brindar una instrucción permanente y  adecuada a favor de la adquisición de 
nuevos conocimientos. 
Asimismo Chiavenato (2011) afirma que: 
“La capacitación, es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera 
sistemática y organizada, por medio del cual adquieren conocimientos, desarrollan 
habilidades y competencias en función de objetivos definidos. La capacitación 
entraña la transmisión de conocimientos específicos relativos al trabajo, actitudes 
frente a aspectos de la organización, de la tarea y del ambiente, así como 
desarrollo de habilidades y competencias. 
Según Dessler (2001) sostiene que: 
“La capacitación se refiere a los métodos que se usan para proporcionar a los 
empleados nuevos y actuales, las habilidades que requieren para desempeñar su 
trabajo” (p249) 
 “Consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales de una 
empresa y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y 
actitudes del colaborador” (Siliceo, 1982, p.20) 
Cada autor maneja de distinta manera el concepto de capacitación pero en 
términos generales este concepto siempre va encaminado a un solo objetivo que 
es el desarrollar las habilidades personales e intelectuales con las que cuenta 
cada individuo en una organización para poder llevar a cabo las actividades 
requeridas en su campo laboral la capacitación como todo proceso educativo 
cumple una función eminente; la formación y  actualización de los recursos 
humanos, reditúa en el individuo como progreso personal y en beneficio de sus 
relaciones con el medio social. 
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1.3.1.1. Bases teóricas de la Capacitación Laboral 
 
Las bases teóricas que respaldan la Capacitación son: Principio de Calidad 
propuesto por Deming (1989) Metodología Mejora Continua, Teoría de la 
Administración Científica por Frederick Taylor, Principios de la Administración 
Científica. 
 
Principio de Calidad propuesto por Deming (1989) Metodología Mejora 
Continua 
A partir del esquema de la reacción en cadena que provoca la calidad, 
propuesta por Deming (1989) hacia la competitividad de la empresa, donde se 
afirma que la calidad conduce inicialmente a la productividad, porque se cometen 
menos errores, surge la necesidad de capacitar individuos para que realicen sus 
actividades bien desde la primera vez, concepto de calidad establecido por Crosby 
(1987).  
6. instituir la capacitación: con mucha frecuencia los trabajadores han 
aprendido sus labores de otro trabajador que nunca fue entrenado 
apropiadamente. Se ven obligados  a seguir instrucciones imposibles de 
entender. No pueden desempeñar su trabajo porque nadie le dice cómo 
hacerlo. 
La alta dirección necesita formación para aprender todo lo relacionado con la 
compañía, desde los materiales en recepción hasta el cliente. Uno de los 
problemas centrales consiste en la necesidad de valorar la variación. (Deming, 
1989) 
En la filosofía Deming los trabajadores son el activo más importante, ningún 
otro activo de la empresa mejora con el tiempo como un empleado. Debemos 
comprometernos a dedicar tiempo, esfuerzo y dinero para prepararlos y 
capacitarlos, a fin de que puedan adoptar la filosofía de la organización y efectuar 
su trabajo correctamente, y luego evaluar si están o no están alcanzando sus 
objetivos personales o los de la organización. Al definir operacionalmente lo que 
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se espera del trabajador y al orientar la capacitación hacia el mejoramiento de lo 
que él ya sabe, la administración crea una experiencia positiva. (Gitlow, 1993) 
Según lo establecido por Deming, la capacitación permite fortalecer las 
competencias laborales de los participantes a fin de mejorar su empleabilidad, de 
manera que no solo sea un trabajo mecanizado en el seguimiento de instrucciones 
sino que lleve al aprovechamiento máximo de sus cualidades y que permita el fácil 
acceso al mercado laboral generando un bien común entre la organización y el 
empleado.   
Teoría de la Administración Científica por Frederick Taylor 
Teoría Administrativa de Taylor 
La teoría de la administración científica según Chiavenato (2007) surgió, en 
parte, por la necesidad de elevar la productividad. A principios del siglo XIX, en 
Estados Unidos en especial, había poca oferta de mano de obra. La única manera 
de aumentar la productividad era elevando la eficiencia de los trabajadores. Así 
fue como Frederick W. Taylor, Henry L. Gantt y Frank y Lillian Gilbreth inventaron 
los principios que en conjunto forman la teoría de la administración científica. 
A principio del siglo XX, Frederick W. Taylor propone la sustitución del 
empirismo y la improvisación, y propone un enfoque científico que asegurara 
mayor productividad del operario en la fábrica. Para esto, propuso seleccionar y 
entrenar adecuadamente a los operarios, ubicándolos según sus cualidades 
físicas, en aquellas actividades en las que aseguraran mejores resultados; a 
través del estudio de tiempos y movimientos en el trabajo, estableció estándares 
de producción que debían ser alcanzados por los operarios. Modificó los sistemas 
de remuneración para que los salarios se otorgaran según el rendimiento 
individual. Sostenía que a mayor productividad, o mayor cantidad de unidades 
producidas por un trabajador se generarían ganancias para la empresa, lo que 
lleva al trabajador a obtener mayores beneficios económicos. Es decir, habría 




Principios de la Administración Científica 
Según Chiavenato (2007) Los cuatros principios comprenden:  
“Principio de planeación (…) 
Principio de preparación: Seleccionar científicamente los trabajadores 
de acuerdo con sus aptitudes, prepararlos y entrenarlos para producir 
más y mejor, en concordancia con el método planeado. Así mismo, 
preparar las máquinas y equipos de producción, la distribución física y la 
disposición racional de las herramientas y materiales. 
Principio de control (…) 
Principio de ejecución (…)” (p.83) 
 
En su segundo principio de la administración científica acerca de la 
educación y el entrenamiento del obrero, Taylor estima que con entrenamiento, 
cualquier trabajador puede resultar excelente por lo menos en un puesto de 
trabajo al cual se le haya dispuesto. 
Entiende Taylor (1969) que la naturaleza humana es tal, que muchos obreros 
si fueran abandonados a sí mismos, prestarían poca atención a las instrucciones 
escritas. Por lo tanto es necesario designar instructores, encargados de vigilar que 
los obreros entiendan y apliquen las instrucciones escritas (p. 199) 
Asimismo agrega que la instrucción laboral debe ser vigilada, guiada y 
controlada para un mejor funcionamiento de las actitudes profesionales. 
Taylor afirma haciendo un análisis de las causas y consecuencias de las 
acciones implementadas en su metodología que la máxima prosperidad es el 
resultado de la máxima productividad que, a su vez, depende del entrenamiento 
de cada uno (p. 124). 
Taylor señala que la alta o baja productividad depende del entrenamiento/o 
capacitación que un obrero ha recibido por parte de su organización ya que este 
permite un mejor y mayor desenvolvimiento eficiente de las tareas encomendadas, 
cabe resaltar que F. Taylor en su estudio de la administración científica hace 
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énfasis en las tareas  de la empresa en busca de la eficiencia en el nivel 
operacional. 
OTROS PRINCIPIOS IMPLÍCITOS DE LA ADMINISTRACIÓN  CIENTÍFICA 
SEGÚN TAYLOR 
Además de los cuatro ya explicados, pueden considerarse otros principios 
que Taylor enunció en forma dispersa en su obra: 
Estudiar el trabajo de los obreros, descomponerlo en sus movimientos 
elementales y cronometrarlo para, después de un análisis cuidadoso, eliminar o 
reducir los movimientos inútiles y perfeccionar y racionalizar los útiles;estudiar 
cada trabajo antes de fijar el modo cómo deberá realizarse; seleccionar 
científicamente a los trabajadores de acuerdo con las tareas que les serán 
asignadas; dar a los obreros instrucciones técnicas sobre el modo de trabajar; es 
decir, entrenarlos adecuadamente; separar las funciones de planeación de las de 
ejecución, dándoles atribuciones precisas y delimitadas; especializar y entrenar a 
los trabajadores, tanto en la preparación y control del trabajo como en su 
ejecución; preparar la producción, o sea, planearla y establecer premios e 
incentivos para cuando fuesen alcanzados los estándares establecidos, así como 
otros premios e incentivos mayores para cuando los mismos sean superados; 
estandarizar los instrumentos, los materiales, la maquinaria, el equipo, los 
métodos y los procesos de trabajo que van a utilizarse; dividir proporcionalmente 
entre la empresa, los accionistas, los trabajadores y los consumidores las ventajas 
que resulten del aumento de producción proporcionado por la racionalización; 
controlar la ejecución del trabajo para mantenerla en los niveles deseados, 
perfeccionarla, corregirla y premiarla; clasificar de forma práctica y simple los 
equipos, procesos y materiales a ser empleados o producidos, de manera que sea 







1.3.2 Productividad Laboral 
 
Robbins y Coulter (2010), la definen como el volumen total de bienes 
producidos, dividido entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa 
producción. Se puede agregar que en la producción sirve para evaluar el 
rendimiento de los talleres, las máquinas, los equipos de trabajo y la mano de 
obra, pero se debe tomar en cuenta, que la productividad está condicionada por el 
avance de los medios de producción y todo tipo de adelanto, además del 
mejoramiento de las habilidades del recurso humano.  
 El logro de los objetivos y un adecuado desempeño económico de las 
organizaciones son un  referente importante de la productividad laboral. 
 
Marvel, Rodriguez y Nuñez (2011), afirman que: 
Por esta razón, la productividad del factor humano es un elemento clave para 
el logro de los objetivos de las organizaciones, de su desempeño económico y 
para su permanencia en el tiempo, por lo que la calidad de su recurso humano, los 
sistemas de trabajo, las políticas de la organización y su cultura son vitales para 
su sostenimiento y mejora (p.7) 
La permanencia y posicionamiento de la empresa en el mercado, dependen en 
suma de calidad de productividad que tenga y del valor agregado que su personal 
atribuye al campo laboral. 
  
Para Martínez (2009) la productividad es un indicador que refleja que tan 
bien se están usando los recursos de una economía en la producción de bienes y 
servicios. Así pues una definición común en la productividad es la que la refiere 
como una relación entre recursos utilizados y productos obtenidos y denota la 
eficiencia con la cual los recursos – humano, capital, conocimientos, energía, etc.- 
son usados para producir bienes y servicios en el mercado (p.2) 
 
Por lo anterior, puede considerarse la productividad como una medida de lo 




Es común confundir la productividad con la eficiencia. Eficiencia significa 
producir bienes de alta calidad en el menor tiempo posible. Por su parte, 
productividad está cada vez más vinculada con la calidad del producto, de los 
insumos y del propio proceso. 
 El mejoramiento de la productividad no consiste únicamente en hacer las 
cosas mejor; es más importante hacer mejor las cosas correctas.  
Cabe recalcar que una empresa sobrevivirá en el mercado actual mientras el 
director gestione el factor de producción trabajo con eficiencia y eficacia, a fin de 
ajustar la empresa a las nuevas exigencias del entorno. 
 
1.3.1.2. Bases teóricas de la Productividad Laboral 
Las bases teóricas que respaldan la Productividad laboral son: Principios básicos 
de Ford – Henry Ford, Teoría clásica de la Administración – Henry Fayol. 
 
PRINCIPIOS BASICOS DE FORD – Henry Ford 
Utilizó un sistema de integración vertical y horizontal, produciendo desde la 
materia prima inicial hasta el producto final, además de una cadena de distribución 
comercial a través de agencias propias. Hizo una de las mayores fortunas del 
mundo gracias al constante perfeccionamiento de sus métodos, procesos y 
productos. A través de la racionalización de la producción creó la línea de montaje, 
lo que le permitió la producción en serie, esto es, el moderno método que permite 
fabricar grandes cantidades de un determinado producto estandarizado. 
Según Chiavenato (2007)  
La condición clave de la producción en masa es la simplicidad. Tres aspectos 
dan soporte al sistema: la progresión del producto a través del proceso productivo, 
es planeada, ordenada y continúa; el trabajo es entregado al  trabajador en lugar 




Ford adoptó tres principios básicos: 
Principio de intensificación: consiste en disminuir el tiempo de producción 
con el empleo inmediato de los equipos y de la materia prima y la rápida 
colocación del producto en el mercado; Principio de la economicidad: consiste en 
reducir al mínimo el volumen de materia prima en transformación; Principio de la 
productividad: consiste en aumentar la capacidad de producción del hombre en el 
mismo período (productividad) mediante la especialización y la línea de montaje. 
(p.58) 
Se caracteriza por la aceleración de la producción por medio de un trabajo 
rítmico, coordinado y económico. Fue también uno de los primeros hombres de 
empresa en utilizar incentivos no salariales para sus empleados. En el área de 
mercadeo implantó la asistencia técnica, el sistema de concesionarios y una 
inteligente política de precios. 
TEORIA CLASICA DE LA ADMINISTRACION – Henry Fayol 
PRINCIPIOS GENERALES DE LA ADMINISTRACIÓN SEGÚN FAYOL 
Según Chiavenato (2007) 
La ciencia de la administración, como toda ciencia, se debe basar en leyes o 
principios generales de la administración, sistematizándolos muy bien, aunque sin 
mucha originalidad, por cuanto los tomo por diversos autores de su época. Fayol 
adopta el término principio para apartarse así de cualquier idea de rigidez, ya que 
nada hay de rígido o absoluto en materia administrativa. En administración, todo 
es cuestión de medida, ponderación y sentido común. En consecuencia, tales 
principios son maleables y se adaptan a cualquier circunstancia, tiempo o lugar. 
Según Fayol uno de los principios de generales de la administración es: 
División del trabajo: especialización de las tareas y de las personas para 
aumentar la eficiencia. (p.72) 
Fayol indica que el incremento de la productividad está asociado a la 
eficiencia de sus trabajadores en todas las áreas, pero también para su logro 
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conjuga esfuerzos y recursos humanos, capital, conocimiento, energía entre otros 
aspectos. 
Cabe indicar que Fayol buscaba aumentar la eficiencia de la empresa a 
través del trabajo conjunto de todas las unidades de una empresa. 
1.4 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
La investigación se realizó en la Provincia Constitucional del Callao en el año 
2017, y se analizó el trabajo de investigación entre la Capacitación y su 
influencia en la Productividad laboral de los trabajadores del Área de 
Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017, para lo cual nos planteamos las 
siguientes preguntas: 
 
 1.4.1  Problema general 
¿Cómo influye la capacitación en la productividad laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad de la Asociación Peruana de 
Aeropuertos Corpac S.A., Callao, 2017?  
1.4.2 Problema específicos 
 
Problema específico 1 
¿Cómo influye la capacitación en la eficacia laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad de la Asociación de Aeropuertos 
Corpac S.A., en el distrito del Callao, 2017? 
Problema específico 2 
¿Cómo influye la capacitación en el rendimiento laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad de la Asociación de Aeropuertos 






Problema específico 3 
¿Cómo influye la capacitación en la eficiencia laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad de la Asociación de Aeropuertos 
Corpac S.A., Callao, 2017? 
 
1.5 JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 
 
Teóricamente el presente trabajo de investigación toma como referencia la 
teoría de Taylor sobre la administración científica  y el sexto principio de Denimg,  
los cuales nos da a conocer la relevancia de la capacitación laboral siendo la 
formación y actualización permanente que proporcionan las empresas a sus 
trabajadores con base en los requerimientos detectados por nivel de ocupación y 
que contribuye a la mejora de su productividad  laboral demostrando eficacia, 
eficiencia  e innovación en los servicios ofrecidos, según el principio de 
Productividad de Ford. 
En el ámbito social a presente investigación se orienta a determinar los 
factores, la importancia, beneficios y objetivos más relevantes de la capacitación 
laboral, que contribuirán a un mejor desarrollo personal y profesional, que 
repercutirá en mayores beneficios laborales.  
Considerando que los colaboradores, constituyen el activo más importante de la 
empresa, ya que con el tiempo se vuelven más valiosos gracias a la instrucción 
recibida, las organizaciones aseguran mayor tiempo de vida en el mercado como 
resultado de la alta productividad alcanzada. 
En el ámbito económico la investigación busca contribuir a la alta rentabilidad 
y competitividad de las empresas, en base al trabajo eficiente, eficaz, e innovador 
con el que se debe cumplir las tareas laborales no sin antes haber recibido o tener 
permanente actualización de conocimientos y capacitación laboral, lo que asegura 







1.6.1 Hipótesis general. 
La capacitación influye significativamente en la productividad 
laboral de los trabajadores del Área de Seguridad en Corpac 
S.A., Callao, 2017. 
1.6.2 Hipótesis específicas 
          Hipótesis específica 1 
La capacitación influye en la eficacia laboral de los trabajadores del 
Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017. 
           Hipótesis específica 2 
La capacitación influye en el rendimiento laboral de los trabajadores 
del Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017. 
Hipótesis Específica 3 
La capacitación influye en la eficiencia laboral de los trabajadores del 




1.7.1 Objetivo general 
Determinar la influencia de la capacitación en la productividad laboral 
de los trabajadores del Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 
2017. 
          1.7.2 Objetivo específicos 
 
         Objetivos específico 1 
Determinar la influencia de la capacitación en la eficacia laboral de 
los trabajadores del Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017. 
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         Objetivos específico 2 
Determinar la influencia de la capacitación en el rendimiento laboral 
de los trabajadores del Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 
2017. 
         Objetivos específicos 3 
Determinar la influencia de la capacitación en la eficiencia laboral de  











































2.1 DISEÑO DE INVESTIGACIÓN. 
 
2.1.1 Diseño. 
El diseño de investigación es No-experimental- de corte 
transversal debido a que el estudio realizado no tendrá una 
manipulación deliberada de las variables. 
El diseño que se utilizó fue el no experimental ya que no se 
manipuló deliberadamente  las  variables, en  cuanto  a  su 
temporalidad es transversal dado que todas las 




El presente trabajo de investigación es de tipo aplicada, puesto 
que se utiliza los conocimientos que se adquieren y ya que su 
finalidad es buscar, investigar y aplicar los conocimientos con el 
fin de solucionar la problemática encontrada en la presente 
investigación  
 
2.1.3 Nivel de Investigación. 
 
El nivel de estudio corresponde al explicativo – causal – correlacional, 
dado que explica las características, yendo más allá de la descripción 
de conceptos de las variables, asimismo busca responder las causas 
del evento, así como relacionar el porqué de los hechos, y también 
buscar establecer la relación entre la variable Capacitación con la 






2.2 VARIABLES Y OPERACIONALIZACIÓN. 
 
En el presente trabajo de investigación se encuentran dos variables, la variable 
V1 y V2 las cuales con: 
V1: Capacitación 
V2: Productividad laboral 
 
2.2.1 Variable 1: Capacitación 
La capacitación es la acción que destina a que un trabjador pueda desarrollar las 
aptitudes y habilidades de la mejor manera posible dentro de su entorno laboral. 
 
Ahumada (2010) sostiene que:  
Capacitación, son todas las acciones y actitudes destinadas a desarrollar 
las aptitudes y habilidades del trabajador con el objetivo de realizar de 
forma más eficiente el trabajo (p.39) 
Asimismo la capacitación fue definida por Chiavenato (2011) quien indica que:  
“la capacitación, es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de 
manera sistemática y organizada, por medio del cual adquieren 
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en función de 
objetivos definidos. La capacitación entraña la transmisión de 
conocimientos específicos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos 
de la organización, de la tarea y del ambiente, así como desarrollo de 
habilidades y competencias. (p.45)   
La capacitación se caracteriza por las siguientes dimensiones: transmisión de 
información, desarrollo de habilidades, y desarrollo de actitudes; las cuales se 
definen a continuación: 
 
Dimensión 1: Transmisión de información  
El elemento esencial en muchos programas de entrenamiento es el contenido: 
distribuir informaciones entre los entrenados como un cuerpo de conocimientos. A 
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menudo, las informaciones son genéricas, referentes al trabajo, informaciones 
acerca de la empresa, sus productos, sus servicios, su organización, su política, 
sus reglamentos, etc. Puede cobijar también la transmisión de nuevos 
conocimientos. (Chiavenato, 2011, P. 323). 
Indicador Nº1: Grado de adquisición de nuevos conocimientos 
Indicador Nº2: Nivel de dominio de tareas encomendadas 
Indicador Nº3: Nivel de preparación para la ejecución de nuevas tareas 
Dimensión 2: Desarrollo de habilidades 
Sobre todo aquellas destrezas y conocimientos directamente relacionados con el 
desempeño del cargo actual o de posibles ocupaciones futuras: se trata de un 
entrenamiento a menudo orientado de manera directa a las tareas y operaciones 
que van a ejecutarse. (Chiavenato, 2011, P. 323)  
Indicador Nº1: Oportunidad de desarrollo laboral 
Indicador Nº2: Capacidad de indagar 
Indicador Nº3: Toma de decisiones 
Indicador N°4: Análisis de errores 
Dimensión 3: Desarrollo de actitudes 
Por lo general se refiere al cambio de actitudes negativas por actitudes más 
favorables entre los trabajadores, aumento de la motivación, desarrollo de la 
sensibilidad del persona de gerencia y de supervisión, en cuanto a los 
sentimientos y relaciones de las demás personas. También puede involucrar e 
implicar la adquisición de nuevos hábitos y actitudes, ante todo, relacionados con 
los clientes o usuarios (como es el caso del entrenamiento de los vendedores, de 
los promotores, etc.) o técnicas de ventas. (Chiavenato, 2011, P. 323)  
Uno de los beneficios de capacitar es poder evitar la obsolescencia de los 
conocimientos del personal. 
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Cabe resaltar que, aunque la capacitación está pensada para mejorar la 
productividad de la organización, tiene importantes efectos sociales. Los 
conocimientos, destrezas y actitudes adquiridos por cada persona no solo lo 
perfeccionan para trabajar, sino también para su vida.  
Indicador Nº1: Nivel de empatía 
Indicador Nº2: Niveles de comunicación 
Indicador Nº3: Adaptabilidad a los cambios en el entorno laboral 
 
2.2.2 Variable 2: Productividad Laboral 
 
Se entiende que la evaluación adecuada y constante de los procesos productivos, 
posibilita el incremento de la productividad en toda empresa Refiriéndose a la 
productividad laboral  
 
Mejia y Jaramillo (2011), afirman que: 
La productividad es casi un proceso de medición que implica una 
evaluación del aprendizaje organizacional e individual, ya que relaciona el 
resultado con el insumo; es el punto en la cadena de aprendizaje donde la 
medición es lo más evidente; es muy conocida la frase que reza que, con el 
solo hecho de empezar a medir, se mejora la productividad. (p.29) 
. 
Martínez (2009) sostiene que: 
 “La productividad es un indicador que refleja que tan bien se están usando 
los recursos de una economía en la producción de bienes y servicios. Así 
pues una definición común en la productividad es la que la refiere como una 
relación entre recursos utilizados y productos obtenidos y denota la 
eficiencia con la cual los recursos – humano, capital, conocimientos, 






Dimensión 1: Eficacia  
Chiavenato (2009) refiriéndose a la eficacia afirma que: 
“La medida en que se han alcanzado resultados, es decir, la capacidad para 
lograr objetivos. En términos globales, es la capacidad de una organización para 
satisfacer las necesidades del entorno o del mercado. Se refiere a los fines 
perseguidos” (Chiavenato, 2009, p.) 
Indicador Nº1: Oportunidad de desarrollo laboral 
Indicador Nº2: Capacidad de indagar 
Indicador Nº3: Toma de decisiones 
Dimensión 2: Rendimiento 
 “La medición de los resultados, al igual que los objetivos, debe tener 
fundamentos cuantitativos, creíbles y confiables y, al mismo tiempo, que 
proporcionen una idea objetiva y clara de cómo marchan las cosas y como se 
encuentra el esfuerzo del evaluado” (Chiavenato, 2011, p.204) 
Indicador Nº1: Oportunidad de desarrollo laboral 
Indicador Nº2: Capacidad de indagar 
Indicador Nº3: Toma de decisiones 
Dimensión 3: Eficiencia 
“La eficiencia es una relación entre costos y beneficios; asimismo, se refiere 
a la mejor forma de realizar las cosas (método), a fin de que los recursos 
(personas, maquinas, materias primas) se apliquen de la forma más racional 
posible” (Chiavenato, 2011, p.22) 
Indicador Nº1: Oportunidad de desarrollo laboral 
Indicador Nº2: Capacidad de indagar 
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Indicador Nº3: Toma de decisiones 
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Nivel de satisfacción 
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Tiempos de Proceso 
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Fuente: Elaboración propia en base a la validez de los instrumentos.
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2.3 POBLACIÓN Y MUESTRA. 
 
2.3.1  Población. 
 
Siendo la población el conjunto de casos que presentan características 
comunes esta investigación estará integrada por los 40 empleados que trabajan 
actualmente en el Área de Seguridad de la empresa Corpac SAC . 
En la presente investigación no se llevara a cabo el análisis muestral ya que la 




En la presente investigación no se llevara a cabo el análisis muestral ya que la 
población en estudio es pequeña por lo tanto lo que si se desarrollara es un censo 
que se basa en el recuento de todas las personas que conforman una población 
estadística, siendo válido dicha operación ya que se trabajara con la población total 
y que en este caso son los 40 trabajadores de la empresa en mención. 
 En lo que respecta el universo de estudio estará conformado por la muestra 
de la población es decir los 40 trabajadores de la empresa Corpac SAC, por lo que 
esta investigación tiene carácter poblacional. 
 





La técnica a emplear en este proyecto es la “encuesta”, ya que permite obtener y 
elaborar datos de modo rápido y eficaz. 
Tal como señala Rojas (2011): “logra obtener y transformar información útil”. Sobre 
“encuesta”  Tamayo y Tamayo  (como se citó en Méndez 2012), lo define como un 
instrumento formado por una serie de preguntas que se contestan por escrito a fin 




2.4.2  Instrumento de recolección de datos.  
 
Para este trabajo el instrumento de recolección de datos que se utilizó 
fue el cuestionario, el cual se basa a la realización de un listado de 
preguntas escritas que se hace entrega a nuestra muestra, número de 
personas, a fin de que éstos la contesten de forma escrita y clara, 
utilice en este cuestionario la escala de Likert. 
 
Variables Técnicas Instrumentos 










2.4.3 Validez de los instrumentos. 
 
El Instrumento ha sido validado mediante la validez de contenido a través del 
juicio de expertos, cuyo resultado se muestran a continuación.  
 
Resultados de la validación de instrumentos 
VALIDADOR GRADO RESULTADO 
Lozano Lozano, Juvenal Doctor Aplicable 
Rodriguez, Maribel Magister Aplicable 
Cosquillo Castilla, Pedro Doctor Aplicable 
                                                                  
Promedio 
Aplicable 
Fuente: Elaboración propia en base a la validez de los instrumentos. 
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Según los resultados de la validación por juicio de expertos, el instrumento 
es aplicable, la misma que se halla en el rubro “Bueno”, lo que significa que el 
instrumento de investigación para la variable: Capacitación y Productividad laboral, 
es válido para medir dichas variables. 
 
2.4.4 Confiabilidad de los instrumentos. 
 
La confiabilidad para el instrumento que mide la influencia de la capacitación en la 
Productividad laboral se obtuvo con el coeficiente de confiabilidad del Alfa de 
Cronbach, según Hernández (2013):  
“La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que su 
aplicación repetida al mismo individuo objeto produce resultados iguales”  
 
Se realizó una prueba piloto para determinar la confiablidad del instrumento, se 
seleccionó a 40 colaboradores del Área de Seguridad. 
Tabla 01: 




0.00 A +/- 0.20 Despreciable 
0.20  A 0.40 Baja o ligera 
0.40 A 0.60 Moderada 
0.60 A 0.80 Marcada 
0.80 A 1.00 Muy Alta 





   
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 




El instrumento que se aplicó es confiable, puesto que se tuvo como resultado 
un valor de 0,924, que es considerado como confiable (muy alta) según tabla 
01. 
 
2.5 MÉTODOS DE ANÁLISIS DE DATOS 
 
El método utilizado fue el cuantitativo y el estadístico, teniendo en cuenta 
la estadística descriptiva. La información obtenida a través de la aplicación de 
los instrumentos, se procesará en el Software Estadístico SPSS v. 22; el mismo 
que almacenará los datos para luego proceder a realizar los cálculos y 
proporcionar la información relevante para el estudio de investigación.. 
Se ejecutará la síntesis e interpretación, posteriormente, los resultados 
se presentaran en tablas y gráficas de barras, las cuales se elaborarán para 
cada dimensión; dichas gráficas mostrarán el resultado general de los datos 
obtenidos de la unidad de análisis.  
 
2.6 ASPECTOS ÉTICOS. 
La presente investigación está basada en respetar la veracidad de los 
resultados, la confiabilidad de los datos obtenidos, a respetar la propiedad 
intelectual, citando a los autores al momento de realizar la búsqueda, así como 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 40 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 40 100,0 




respetar el anonimato de los encuestados, en la cual no se consignará 
información que permita conocer la identidad de los participantes en la 
investigación 
 

























































3.1 Análisis descriptivo de los resultados 
El análisis de los resultados se dio con 40 encuestas realizadas al 
personal de la empresa Corpac S.A., Callao, 2017. El resultado final de la 




Dimensión 1: Transmisión de información (agrupada) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Muy de acuerdo 1 2,5 2,5 2,5 
De acuerdo 10 25,0 25,0 27,5 
Indiferente 19 47,5 47,5 75,0 
En desacuerdo 10 25,0 25,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
   
 
Interpretación:  
Según los resultados mostrado en la tabla N° 03, se observa que en los 40 
colaboradores representados en el 100% de los encuestados del Área de 
Seguridad de Corpac S.A. – Callao 2017; respondieron a las preguntas sobre 
la variable Independiente (Capacitación), sobre si están de acuerdo o no, de 
la siguiente manera: el 2.5% muy de acuerdo, el 25.0% de acuerdo, el 47.5% 
y el 25.0% en desacuerdo, lo que indica que son indiferentes en cuanto a la 









Tabla 04:  
Dimensión 2: Desarrollo de habilidades (agrupada) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Muy de acuerdo 3 7,5 7,5 7,5 
De acuerdo 14 35,0 35,0 42,5 
Indiferente 11 27,5 27,5 70,0 
En desacuerdo 11 27,5 27,5 97,5 
Muy en desacuerdo 1 2,5 2,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Interpretación:  
Según los resultados mostrado en la tabla N° 04, se observa que en los 40 
colaboradores representados en el 100% de los encuestados del Área de 
Seguridad de Corpac S.A. – Callao 2017; respondieron a las preguntas sobre 
la variable Independiente (Capacitación), sobre si están de acuerdo o no, de 
la siguiente manera: el 7.5% muy de acuerdo, el 35.0% de acuerdo, el 27.5% 
de manera indiferente, el 27.5% en desacuerdo, y el 2.5% muy en 
desacuerdo; lo que indica que están de acuerdo Dimensión 2: Desarrollo de 
habilidades en la organización donde laboran. 
 
Tabla 05:  
Dimensión 3: Desarrollo de actitudes (agrupada) 





Válido Muy de acuerdo 3 7,5 7,5 7,5 
De acuerdo 13 32,5 32,5 40,0 
Indiferente 18 45,0 45,0 85,0 
En desacuerdo 6 15,0 15,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Interpretación:  
Según los resultados mostrado en la tabla N° 05, se observa que en los 40 
colaboradores representados en el 100% de los encuestados del Área de 
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Seguridad de Corpac S.A. – Callao 2017; respondieron a las preguntas sobre 
la variable Independiente (Capacitación), sobre si están de acuerdo o no, de 
la siguiente manera: el 7.5% muy de acuerdo, el 32.5% de acuerdo, el 45.0% 
de manera indiferente, y el 15.0% en desacuerdo, lo que indica que se 
muestran indiferentes en relación a la Dimensión 3: Desarrollo de actitudes en 
la organización donde laboran. 
 
Tabla 06:  
Dimensión 4: Eficacia (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Muy de acuerdo 3 7,5 7,5 7,5 
De acuerdo 16 40,0 40,0 47,5 
Indiferente 12 30,0 30,0 77,5 
En desacuerdo 9 22,5 22,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Interpretación:  
Según los resultados mostrado en la tabla N° 06, se observa que en los 40 
trabajadores representados en el 100% de los encuestados del Área de 
Seguridad de Corpac S.A. – Callao 2017; respondieron a las preguntas sobre 
la variable Dependiente (Productividad laboral), sobre si están de acuerdo o 
no, de la siguiente manera: el 7.5% muy de acuerdo, el 40.0% de acuerdo, el 
30.0% de manera indiferente, y el 22.5% en desacuerdo, lo que indica que se 
muestran de acuerdo en relación a la Dimensión 4: Eficacia en la 
organización donde laboran. 
 
Tabla 07:  
Dimensión 5: Rendimiento (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Muy de acuerdo 3 7,5 7,5 7,5 
De acuerdo 16 40,0 40,0 47,5 
Indiferente 12 30,0 30,0 77,5 
En desacuerdo 9 22,5 22,5 100,0 




Según los resultados mostrado en la tabla N° 07, se observa que en los 40 
colaboradores representados en el 100% de los encuestados del Área de 
Seguridad de Corpac S.A. – Callao 2017; respondieron a las preguntas sobre 
la variable Dependiente (Productividad laboral), sobre si están de acuerdo o 
no, de la siguiente manera: el 7.5% muy de acuerdo, el 40.0% de acuerdo, el 
30.0% de manera indiferente, y el 22.5% en desacuerdo, lo que indica que se 
muestran de acuerdo en relación a la Dimensión 4: Rendimiento en la 
organización donde laboran. 
 
Tabla 08:  
Dimensión 6: Eficiencia (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Muy de acuerdo 1 2,5 2,5 2,5 
De acuerdo 15 37,5 37,5 40,0 
Indiferente 15 37,5 37,5 77,5 
En desacuerdo 8 20,0 20,0 97,5 
Muy en desacuerdo 1 2,5 2,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Interpretación:  
Según los resultados mostrado en la tabla N° 08, se observa que en los 40 
colaboradores representados en el 100% de los encuestados del Área de 
Seguridad de Corpac S.A. – Callao 2017; respondieron a las preguntas sobre 
la variable Dependiente (Productividad laboral), sobre si están de acuerdo o 
no, de la siguiente manera: el 2.5% muy de acuerdo, el 37.5% de acuerdo, el 
37.5% de manera indiferente, y el 20.0% en desacuerdo, lo que indica que se 
muestran de acuerdo en relación a la Dimensión 6: Eficiencia en la 






Fuente: Elaboración propia 
3.2 Prueba de Normalidad 
Este cálculo se realizó de acuerdo a la base de datos organizados. Luego se 
determinó las hipótesis de trabajo, de la siguiente manera: 
H0: La muestra es normal 
H1: La muestra no es normal 
 
Significación y decisión: Sig.t: 0,05=5% 
 a) 𝑆𝐼𝐺𝐸 ˂ Sig.t 0,05, entonces se rechaza H0 
 b) 𝑆𝐼𝐺𝐸 ˃ Sig.t 0,05, entonces se acepta H0 
 
Tabla 09: Prueba de Normalidad Kolmodorov - Smirnov 
 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico Gl Sig. Estadístico gl Sig. 
PRODUCTIVIDAD (agrupado) ,229 40 ,000 ,874 40 ,000 
CAPACITACIÓN (agrupado) ,216 40 ,000 ,878 40 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente: elaboración propia 
 
Luego se comparó la significancia pre establecida de T = 0,05, de acuerdo 
al 95% de nivel de confianza, con la significación determinada en la tabla de 
prueba de normalidad según columna sig. tal como sigue a continuación: 
 
a) Si Sig p < Sig T = Rechaza H0 
b) Si Sig p > Sig T = Acepta H0   
 
Interpretación:  
La muestra es menor a 50, por lo que se asume la prueba de Shapiro. 
Haciendo la comparación se observa que la significancia es menor a 0.05 por lo 
que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna como 





3.3 Análisis inferencial de los resultados 
      3.3.1 Prueba de Hipótesis 
Para Hernández (2010) señala que el coeficiente de correlación de 
Pearson: 
“es una prueba estadística para analizar la relación entre dos 
variables medidas en un nivel por intervalos o de razón”. (p.312).  
Por lo tanto se detalla a continuación la escala de rango en relación 
a Pearson. 
 
               Tabla 10: ESCALA 2: RANGO RELACIÓN 
 
-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 
-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 
-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 
-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 
-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 
0.00 No existe correlación 
+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 
+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 
+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 
+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 
 
Fuente: Hernández, Fernández. 
 
Hipótesis general 
Hg.- La Capacitación influye significativamente en la Productividad laboral de  los 
trabajadores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 2017 
H0.- La Capacitación no influye en la Productividad laboral de los trabajadores 
del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 2017 
H1.- La Capacitación si influye en la Productividad laboral de los trabajadores del 




Regla de decisión 
Si valor p>0.05, se acepta la H0 










Capacitación (agrupado) Correlación de Pearson 1 ,850** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 40 40 
Productividad Laboral 
(agrupado) 
Correlación de Pearson ,850** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 40 40 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación:  
La tabla 11 nos muestra a las variables en estudio con un nivel de significancia 
menor 0.05 es decir “0.000 < 0.05”, por ende se acepta la hipótesis de 
investigación. Según la tabla 10 estandarizada, existe una correlación positiva 
muy fuerte de un 85.0% concluyendo que existe influencia significativa entre la  
Capacitación y la Productividad laboral de los colaboradores del Área de 
Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 2017. 
Hipótesis Específica 1 
Se estableció la hipótesis de Correlación. 
Hi: La Capacitación influye significativamente en la Eficacia laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 2017. 
Ho: La Capacitación no influye en la Eficacia Productividad laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 2017 
H1: La Capacitación si influye significativamente en la Eficacia laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 2017. 
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Regla de decisión: 
 p > 0.05, se acepta la 𝐻0 









Capacitación (agrupado) Correlación de Pearson 1 ,817** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 40 40 
Eficacia laboral (agrupado) Correlación de Pearson ,817** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 40 40 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación:  
La tabla 12 nos muestra a las variables en estudio con un nivel de 
significancia menor 0.05 es decir “0.000 < 0.05”, por ende se acepta la 
hipótesis de investigación. Según la tabla 10 estandarizada, existe una 
correlación positiva alta  de un 81.7% concluyendo que existe influencia 
muy fuerte entre la Capacitación y la Productividad laboral de los 
colaboradores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao , año 2017. 
Hipótesis Específica 2 
Hi: La Capacitación influye significativamente en el Rendimiento laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 2017. 
Ho: La Capacitación no influye significativamente en el Rendimiento laboral de 
los trabajadores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 2017. 
H1: La Capacitación si influye significativamente en el Rendimiento laboral de 




Regla de decisión: 
 p > 0.05, se acepta la 𝐻0 









Capacitación (agrupado) Correlación de Pearson 1 ,817** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 40 40 
Rendimiento laboral (agrupado) Correlación de Pearson ,817** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 40 40 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación:  
La tabla 13 nos muestra a las variables en estudio con un nivel de 
significancia menor 0.05 es decir “0.000 < 0.05”, por ende se acepta la 
hipótesis de investigación. Según la tabla 10 estandarizada, existe una 
correlación positiva alta  de un 81.7% concluyendo que existe influencia 
muy fuerte entre la Capacitación y la Productividad laboral de los 
colaboradores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao , año 2017. 
Hipótesis Específica 3 
Hi: La Capacitación influye significativamente en la Eficiencia laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 2017. 
Ho: La Capacitación no influye significativamente en la Eficiencia laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 2017. 
H1: La Capacitación si influye significativamente en la Eficiencia laboral de los 




Regla de decisión: 
 p > 0.05, se acepta la 𝐻0 









Capacitación (agrupado) Correlación de Pearson 1 ,740** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 40 40 
Eficiencia laboral (agrupado) Correlación de Pearson ,740** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 40 40 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación:  
La tabla 14 nos muestra a las variables en estudio con un nivel de 
significancia menor 0.05 es decir “0.000 < 0.05”, por ende se acepta la 
hipótesis de investigación. Según la tabla 10 estandarizada, existe una 
correlación positiva alta  de un 74.0% concluyendo que existe influencia 
considerable entre la Capacitación y la Productividad laboral de los 
colaboradores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao , año 2017 
Hipótesis Específica 1 
Hi: La Capacitación influye significativamente en la Productividad laboral 
de los trabajadores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 
2017. 
Ho: La Capacitación no influye significativamente en la Productividad 
laboral de los trabajadores del Área de Seguridad de Corpac S.A., 




H1: La Capacitación si influye significativamente en la Productividad 
laboral de los trabajadores del Área de Seguridad de Corpac S.A., 
Callao, año 2017.Hi: La gestión  empresarial influye significativamente 
en la formalización de las  MYPEs del centro comercial Covida, Los 
Olivos, año 2017. 
Regla de decisión: 
 p > 0.05, se acepta la 𝐻0 
 p < 0.05, se rechaza la 𝐻0. 
 
3.3.2 Prueba de Influencia 
Hipótesis General 
Hi: La Capacitación influye significativamente en la Productividad laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 2017. 
Ho: La Capacitación no influye significativamente en la Productividad laboral de 
los trabajadores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 2017. 
H1: La Capacitación si influye significativamente en la Productividad laboral de 
los trabajadores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 2017. 
Regla de decisión: 
 p > 0,05, se acepta la 𝐻0 
 p < 0,05, se rechaza la 𝐻0. 
 
Tabla 15: Regresión lineal 
Interpretación:  
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 
Error estándar de la 
estimación 
1 ,839a ,703 ,696 ,430 
a. Predictores: (Constante), Capacitación (agrupado) 
b. Variable dependiente: Productividad laboral (agrupado) 
44 
 
Según los resultados de la tabla 18  Resumen de modelo, tenemos en el R 
cuadrado un coeficiente de 70.3% indicando que la Productividad laboral está 
explicada por la Capacitación de los trabajadores del Área de Seguridad de 
Corpac S.A., Callao, año 2017., según la tabla 16 de porcentajes esta variación 
es alta. 
 
Tabla 16: Porcentajes estandarizados 
PORCENTAJE TENDENCIA 
1% - 20% Muy baja 
21% - 40% Baja 
41% - 60% Moderada 
61% - 80% Alta 
81% - 100% Muy alta 








cuadrática F Sig. 
1 Regresión 16,632 1 16,632 90,103 ,000b 
Residuo 7,014 38 ,185   
Total 23,646 39    
a. Variable dependiente: Productividad laboral (agrupado) 
b. Predictores: (Constante), Capacitación (agrupado) 
 
Interpretación:  
De acuerdo a los resultados de la tabla 17 de ANOVA se observa que la 
significancia hallada es menor 0.000 a la significancia de trabajo 0.05, es 
decir “0.000 < 0.05”; por lo tanto se rechaza la Ho y se acepta la hipótesis 
de investigación. Es decir, la Capacitación influye significativamente en la 
Productividad laboral de los colaboradores del Área de Seguridad de 













t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) ,249 ,246  1,010 ,319 
Capacitación (agrupado) ,725 ,076 ,839 9,492 ,000 
a. Variable dependiente: Productividad laboral (agrupado) 
 
Interpretación:  
El resultado de la tabla 20 nos conduce a presentar la ecuación de 
regresión lineal que es Y = βO + β1  X 
Donde la Capacitación es igual a 0.249 y 0.725 que es igual a la 
Productividad laboral competitividad. Resultando 0.249 + 0.725 
 
Hipótesis Específica 1 
Hi: La Capacitación influye significativamente en la eficacia laboral de los 
colaboradores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 
2017. 
Ho: La Capacitación no influye significativamente en la eficacia laboral de 
los colaboradores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 
2017. 
 H1: La Capacitación si influye significativamente en la eficacia laboral de 
los colaboradores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 
2017. 
Regla de decisión: 
 p > 0.05, se acepta la 𝐻0 





Tabla 19: Regresión lineal 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 
Error estándar de la 
estimación 
1 ,851a ,725 ,718 ,425 




Según los resultados de la tabla 19 tenemos en el R cuadrado un 
coeficiente de 85.1% indicando que la Productividad laboral esta explicada 









cuadrática F Sig. 
1 Regresión 18,114 1 18,114 100,168 ,000b 
Residuo 6,872 38 ,181   
Total 24,986 39    
a. Variable dependiente: Eficacia laboral (agrupado) 
b. Predictores: (Constante), Capacitación (agrupado) 
 
Interpretación:  
De acuerdo a los resultados de la tabla 20 de ANOVA se observa que la 
significancia de encontrada es menor 0.000 a la significancia de trabajo 
0.05, es decir “0.000 < 0.05”; por lo tanto se rechaza la Ho y se acepta la 
hipótesis de investigación. Es decir, la Capacitación influye 
significativamente en la Eficacia laboral de los colaboradores del Área de 















t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) ,109 ,244  ,448 ,657 
Capacitación (agrupado) ,757 ,076 ,851 10,008 ,000 
a. Variable dependiente: Eficacia laboral (agrupado) 
 
Interpretación:  
Según los resultados de la tabla 21, la ecuación de regresión lineal simple 
es Y=βO + β1 . X, donde la eficacia laboral es igual a 0.109 + 0.757 es igual 
a la capacitación. 
Hipótesis Específica 2 
Hi: La Capacitación influye significativamente en el rendimiento laboral de 
los colaboradores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, año 
2017. 
Ho: La Capacitación no influye significativamente en el rendimiento laboral 
de los colaboradores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao, 
año 2017. 
 H1: La Capacitación si influye significativamente en rendimiento laboral de 





Resumen del modelo 




de la estimación 
1 ,851a ,725 ,718 ,425 






Según los resultados de la tabla 22 tenemos en el R cuadrado un 
coeficiente de 72.5% indicando que la Capacitación influye en el 
rendimiento laboral de los colaboradores del Área de Seguridad de Corpac 







cuadrática F Sig. 
1 Regresión 18,114 1 18,114 100,168 ,000b 
Residuo 6,872 38 ,181   
Total 24,986 39    
a. Variable dependiente: Rendimiento laboral (agrupado) 
b. Predictores: (Constante), Capacitación (agrupado) 
Interpretación:  
De acuerdo a los resultados de la tabla 23 de ANOVA se observa que la 
significancia encontrada es menor 0.000 a la significancia de trabajo 0.05, 
es decir “0.000 < 0.05”; por lo tanto se rechaza la Ho y se acepta la 
hipótesis de investigación. Es decir, La Capacitación si influye 
significativamente en rendimiento laboral de los colaboradores del Área de 








t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) ,109 ,244  ,448 ,657 
Capacitación (agrupado) ,757 ,076 ,851 10,008 ,000 








Según los resultados de la tabla 24, la ecuación de regresión lineal simple 
es Y=βO + β1 . X, donde el rendimiento laboral es igual a 2.953 + 0.367 es 
igual a la capacitación. 
Hipótesis Específica 3 
Hi: La Capacitación influye significativamente en la eficiencia laboral de los 
colaboradores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao,  2017. 
Ho: La Capacitación no influye significativamente en la eficiencia laboral 
de los colaboradores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao,  
2017. 
 H1: La Capacitación si influye significativamente en la eficiencia laboral de 
los colaboradores del Área de Seguridad de Corpac S.A., Callao,  
2017. 
Tabla 25 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 
Error estándar de la 
estimación 
1 ,755a ,570 ,559 ,524 




Según los resultados de la tabla 25 tenemos en el R cuadrado un 
coeficiente de 57% indicando que la Capacitación esta explicada por la 
eficiencia laboral de los colaboradores del Área de Seguridad de Corpac 






cuadrados gl Media cuadrática F Sig. 
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1 Regresión 13,856 1 13,856 50,424 ,000b 
Residuo 10,442 38 ,275   
Total 24,298 39    
a. Variable dependiente: Eficiencia laboral (agrupado) 
b. Predictores: (Constante), Capacitación (agrupado) 
Interpretación:  
      De acuerdo a los resultados de la tabla 26 de ANOVA se observa que la 
significancia de encontrada es menor 0.000 a la significancia de trabajo 
0.05, es decir “0.000 < 0.05”; por lo tanto se rechaza la Ho y se acepta la 
hipótesis de investigación. Es decir, La Capacitación si influye 
significativamente en la eficiencia laboral de los colaboradores del Área de 








t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) ,528 ,301  1,757 ,087 
Capacitación (agrupado) ,662 ,093 ,755 7,101 ,000 
a. Variable dependiente: Eficiencia laboral (agrupado) 
 
Interpretación:  
Según los resultados de la tabla 27, la ecuación de regresión lineal simple 
es Y=βO + β1 . X, donde la Eficiencia laboral es igual a 528.0 + 0.662 es 



























4.1. POR OBJETIVOS 
 
 
La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la influencia 
de la Capacitación en la Productividad laboral de los trabajadores del Área 
de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017, así como los objetivos 
específicos, 
Determinar la influencia de la capacitación en la eficacia laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017, 
determinar la influencia de la capacitación en el rendimiento laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017, y 
determinar la influencia de la capacitación en la eficiencia laboral de  los 
trabajadores del Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017. 
Dichos resultados guarda similitud con el trabajo de investigación de Martell 
y Sánchez (2013), en su investigación titulada “Plan de Capacitación para 
mejorar el desempeño de los trabajadores operativos del gimnasio 
“SPORT CLUB” de la ciudad de Trujillo”. Donde tuvo como objetivo 
demostrar que el desempeño laboral del personal operativo del Gimnasio 
Sport Club de la Ciudad de Trujillo mejora con la implementación de un 
Plan de Capacitación y donde concluyó que al analizar los principales 
beneficios de la implementación del plan de capacitación concluimos en que 
no solo impactan en el ámbito económico, al mejorar la satisfacción del 
cliente con el desempeño de los trabajadores y fidelizarlos con la empresa, 
sino que también tienen impacto en el desarrollo personal de cada 
trabajador quiénes notan la diferencia en sus capacidades para afrontar 
diversos problemas, para ejecutar su trabajo y relacionarse con los clientes. 
 
 
4.2. POR HIPOTESIS 
 
La hipótesis general establecida para la presente investigación fue, la 
capacitación influye significativamente en la productividad laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017. 
De acuerdo a los resultados obtenidos, el coeficiente de influencia de 
Pearson mostro un valor P= 0,000 que es menor al nivel determinado de 
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alfa= 0.05, eso quiere decir que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
alterna. Por ende se confirmó que la la capacitación influye 
significativamente en la productividad laboral de los trabajadores del Área de 
Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017. 
La primera hipótesis especifica establecida en la presente investigación fue 
si la capacitación influye en la eficacia laboral de los trabajadores del Área 
de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017. 
De acuerdo a los resultados obtenidos, el coeficiente de influencia de 
Pearson mostro un valor P= 0,000 que es menor al nivel determinado de 
alfa= 0.05, eso quiere decir que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
alterna. Por ende se confirmó que la capacitación influye en la eficacia 
laboral de los trabajadores del Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 
2017. 
 
La segunda hipótesis especifica establecida en la presente investigación fue 
la capacitación influye en el rendimiento laboral de los trabajadores del Área 
de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017. 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos, el coeficiente de influencia de 
Pearson mostro un valor P= 0,000 que es menor al nivel determinado de 
alfa= 0.05, eso quiere decir que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
alterna. Por ende se confirmó que la capacitación influye en el rendimiento 
laboral de los trabajadores del Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 
2017. 
 
La tercera hipótesis especificada establecida en la presente investigación 
fue la capacitación influye en la eficiencia laboral de los trabajadores del 
Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017. 
De acuerdo a los resultados obtenidos, el coeficiente de influencia de 
Pearson mostro un valor P= 0,000 que es menor al nivel determinado de 
alfa= 0.05, eso quiere decir que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
alterna. Por ende se confirmó que la capacitación influye en la eficiencia 
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laboral de los trabajadores del Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 
2017. 
 
4.3. POR METODOLOGIA 
 
En el presente trabajo el nivel de investigación es explicativo causal, puesto 
que se buscó explicar la capacitación influye significativamente en la 
productividad laboral de los trabajadores del Área de Seguridad en Corpac 
S.A., Callao, 2017. La metodología fue de nivel descriptivo causal y otro 
descriptivo correlacional. 
Para determinar los resultados, la técnica de recolección de datos fue la 
encuesta, siendo la población de 40 trabajadores del Área de Seguridad de 
Corpac S.A., ya que cumplen con las características necesarias en la 
unidad de análisis. Asimismo, se tomara una muestra el cual cuenta con el 
mismo número de trabajadores. En el caso de los estudios previos, los 
autores utilizaron como técnica de recolección de datos, la encuesta siendo 
su muestra probabilística aunque algunos tuvo muestra censal en la mayoría 
el muestreo utilizado fue aleatorio simple. 
 
4.4. POR CONCLUSIONES 
 
 
La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la influencia 
de la Capacitación en la Productividad laboral de los trabajadores del Área 
de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017, así como los objetivos 
específicos, 
De acuerdo a los resultados obtenidos estadísticamente se ha determinado 
que existe influencia significativa entre la Capacitación en la Productividad 
laboral de los trabajadores del Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao 
2017  
Dichos resultados guarda similitud con el trabajo de investigación de Tito 
(2012), en su investigación titulada “Gestión por competencias y 
productividad laboral en empresas del sector confección del calzado de 
Lima Metropolitana” Donde tuvo como objetivo Demostrar que una gestión 
empresarial del sector confección de calzado, basada en la competencia de 
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sus colaboradores, permite elevar en forma sostenida sus niveles de 
Productividad. Planteo de qué manera una gestión empresarial del sector 
confección de calzado, basada en la competencia de sus colaboradores, 
permite elevar en forma sostenida sus niveles de Productividad. Concluyo 
que: existe una relación significativa entre las variables de estudio, 
asimismo detecto que las habilidades técnicas requeridas para la 
fabricación del calzado son el factor crítico de éxito para las empresas que 
pertenecen a este rubro, que el rendimiento del trabajador es resultado de 
su especialización en el sector y que la mayor productividad es reflejo de la 
adquisición de nuevos conocimientos. 
Asimismo dichos resultados tienen coherencia con la teoría Administrativa 
de Frederick Taylor donde se propone “seleccionar y entrenar 
adecuadamente a los operarios, ubicándolos según sus cualidades físicas, 
en aquellas actividades en las que aseguraran mejores resultados; a través 
del estudio de tiempos y movimientos en el trabajo, estableció estándares de 
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Contrastando los resultados de la investigación de campo, los objetivos 
planteados y la comprobación de hipótesis, se llegaron a obtener las siguientes 
conclusiones: 
 Se cumplió con determinar la influencia entre la Capacitación y la Eficacia 
laboral de los trabajadores del Área de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 
2017 ya que repercute significativamente en los procesos dentro de la 
organización, mediante una adecuada Capacitación a los colaboradores 
significara el logro de los objetivos de manera eficaz utilizando las 
habilidades necesarias que suponen nos brinda un buen entrenamiento.. 
 
 Para la segunda conclusión tomamos en cuenta determinar la influencia 
de la Capacitación en el rendimiento laboral de los trabajadores del Área 
de Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017 lo que según los estadísticos 
aplicados nos dan resultado que existe una relación significativa, y esto 
significa que dentro de la empresa tiene que existir constante instrucción y 
preparación de los empleados ya que son el activo más valorizado y de 
acuerdo a su rendimiento laboral se lograra los objetivos de la 
organización asegurando su competitividad en el mercado. 
 
 
 La tercera conclusión tomamos en cuenta determinar la influencia de la 
Capacitación en la eficiencia laboral de los trabajadores del Área de 
Seguridad en Corpac S.A., Callao, 2017,  según los estadísticos aplicados 
nos dan resultado que existe una relación significativa, y esto significa que 
dentro de la organización debe de existir en gran escala la eficiencia laboral 
por parte de los trabajadores a fin de reducir las horas perdidas, el menor uso 





Luego del análisis de los resultados de esta investigación se propone las 
siguientes recomendaciones: 
1. Se recomienda a la jefatura establecer un Plan de Anual de Capacitación 
laboral que se otorgue trimestralmente en el cual se instaure un manuel 
detallado del uso de los sistemas en la gestión administrativa 
 
2. Se recomienda capacitación a los trabajadores en referencia a la gestión de 
tiempos, programas de computación y/o actualización de herramientas 
ofimáticas con la finalidad de realizar sus trabajos en tiempo y forma 
correcta. Dentro de la capacitación se tiene que incluir a todo el personal de 
manera obligatoria y el encargado de la capacitación tiene que ser un 
profesional experto del tema. 
 
3. Se recomienda a la jefatura del área implementar políticas de comunicación 
para difundir los logros mensuales, en respuesta al desarrollo de sus 
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Cuestionario de la Variable 1: Capacitación 
 LA INFLUENCIA DE LA CAPACITACIÓN EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DELOS 
COLABORADORES DEL ÁREA DE SEGURIDAD DE LA CORPORACIÓN PERUANA 
DE AEROPUERTOS Y AVIACIÓN COMERCIAL CORPAC S.A.C., CALLAO, 2017 
Señor Trabajador sírvase responder el siguiente cuestionario en forma anónima 
Marcando su respuesta, con 1 = Muy de acuerdo, 2 = De acuerdo 3= Indiferente, 4= En 
desacuerdo, 5= Muy en desacuerdo 
                                                                                                                              Muchas gracias 
 
N° Preguntas 1 2 3 4 5  
1 Su Organización se preocupa en brindar capacitaciones de cursos y/o 
seminarios que permita la adquisición de nuevos conocimientos  
 
    
2 Considera Usted que recibe una instrucción laboral que permite su buen 
desempeño organizacional  
 
    
3 Cree usted que la transmisión de información permite cumplir con las 
obligaciones laborales  
 
    
4 
Recibe Usted la preparación adecuada para la ejecución de nuevas tareas 
 
 
    
5 Su centro laboral ofrece educación adicional que permita el desarrollo de sus 
habilidades  
 
    
6 Cuándo usted desconoce algún tema laboral tiene iniciativa de aprender 
aquello que no sabe. 
   
    
7 
Le resulta fácil tomar decisiones en la gestión de su rutina laboral. 
   
    
8 
Su trabajo requiere realizar diferentes operaciones y utilizar un gran número 
de habilidades y conocimientos. 
   
    
9 Cuenta usted con la habilidad de reconocer errores y problemáticas que 
dificultan el correcto funcionamiento de sus labores. 
   
    
10 Ante un problema laboral Usted suele ponerse en la posición del otro y 
responde adecuadamente su necesidad demostrando así su empatía 
   
    
11 Considera Usted que recibir entrenamiento laboral le permite elevar su nivel 
de comunicación con sus compañeros. 
   
    
12 
Cree Usted que uno de los beneficios de invertir en capacitación es lograr 
que el  colaborador esté preparado para enfrentar los cambios en el entorno 
laboral. 
   




Cuestionario de la Variable 2: Productividad Laboral 
LA INFLUENCIA DE LA CAPACITACIÓN EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS 
COLABORADORES DEL ÁREA DE SEGURIDAD DE LA CORPORACIÓN PERUANA 
DE AEROPUERTOS Y AVIACIÓN COMERCIAL CORPAC S.A.C., CALLAO, 2017 
Señor Trabajador sírvase responder el siguiente cuestionario en forma anónima 
Marcando su respuesta, con 1 = Muy de acuerdo, 2 = De acuerdo 3= Indiferente, 4= En 
desacuerdo, 5= Muy en desacuerdo 
                                                                                                                                            Muchas Gracias
N° Preguntas 1 2 3 4 5 
1 Cumple con los trabajos derivados por su Jefe inmediato en los tiempos que se 
le asignan 
   
   
2 Considera Usted que su trabajo cumple con las expectativas de su  Jefe 
inmediato 
   
   
3 Considera Usted que su capacidad técnica contribuye de manera eficaz en la 
realización de sus tareas. 
   
   
4 Cree Usted que su labor puede ser realizada en el menor tiempo posible del 
cual ya usa. 
   
   
5 Su habilidad operativa le permiten dar solución rápida a los problemas que se 
presentan en relación a su gestión 
   
   
6 El trabajo que Usted realiza conlleva al logro de los objetivos de su 
organización. 
   
   
7 Observa satisfacción alguna en el resultado de su productividad laboral por 
parte de su Jefe inmediato 
   
   
8 Recibe algún reconocimiento de parte de su superior en respuesta de su 
rendimiento laboral 
   
   
9 Cree Usted que el tiempo utilizado en cada trabajo encomendado es el 
suficiente. 
   
   
10 Considera Usted que hace uso racional de los tiempos asignados para la 
ejecución de sus tareas 
   
   
11 
Cree Usted que una comunicación oportuna entre su equipo de trabajo puede 
agilizar los procesos laborales y disminuir el margen de error.    
   
12 Considera Usted que cada falla ocurrida en el proceso de realización de tareas  
es un desperdicio de tiempo 
   































1 1 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 
2 1 2 1 2 1 1 1 3 2 1 3 1 
3 1 1 1 1 3 1 2 2 1 1 1 1 
4 1 1 1 2 2 3 1 1 3 1 1 3 
5 1 3 1 1 3 1 3 1 1 1 1 2 
6 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 2 1 
7 1 2 2 2 2 3 1 1 1 1 3 1 
8 1 2 1 1 1 2 1 2 1 3 3 1 
9 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 
10 1 2 1 1 3 3 2 1 1 3 1 2 
11 1 2 1 3 2 1 1 3 1 1 1 1 
12 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 
13 1 1 1 1 2 3 3 1 1 1 3 3 
14 1 1 3 1 1 1 2 1 1 1 1 1 
15 1 2 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 
16 1 2 1 2 1 1 1 1 1 3 1 1 
17 1 1 1 1 2 1 3 1 1 1 1 1 
18 1 1 1 3 1 1 2 1 1 1 2 1 
19 1 1 3 1 3 1 1 1 3 1 3 1 
20 1 1 1 1 2 1 1 3 1 1 1 3 
21 1 3 1 1 2 1 1 1 1 2 3 3 
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22 1 1 1 1 1 1 1 2 3 3 2 2 
23 1 1 3 2 3 1 1 1 1 1 3 1 
24 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
25 1 1 1 1 2 2 3 1 1 1 1 1 
26 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 
27 1 2 2 2 3 1 1 1 1 1 1 2 
28 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 
29 1 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 1 
30 1 2 3 1 1 1 1 2 1 1 1 1 
31 1 1 1 1 1 3 1 2 2 1 2 1 
32 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 
33 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 
34 1 1 3 2 1 1 1 1 2 1 1 1 
35 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 
36 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 
37 1 3 1 1 1 1 3 1 3 2 1 3 
38 2 1 1 1 1 3 1 1 3 2 1 2 
39 1 2 1 3 1 1 2 2 1 3 2 1 




































1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
7 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 
8 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 
9 1 1 1 1 1 2 1 3 1 1 1 2 
10 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 
11 2 1 2 1 1 3 1 1 1 1 2 1 
12 1 1 2 2 1 2 1 1 2 1 2 1 
13 2 1 1 3 1 2 1 1 3 2 2 1 
14 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 1 
15 1 2 1 3 1 1 2 1 2 2 2 1 
16 2 2 1 1 1 1 1 3 2 1 1 1 
17 1 1 2 3 1 3 2 2 2 1 2 1 
18 2 1 1 2 1 1 1 3 1 1 2 1 
19 2 1 2 1 2 2 1 1 1 1 3 1 
20 1 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 2 
21 2 1 1 1 2 3 3 1 1 1 1 2 
22 1 1 1 2 1 1 1 2 3 1 1 3 
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23 1 1 1 1 1 1 3 2 2 1 1 3 
24 2 2 1 1 1 1 2 1 3 1 1 1 
25 1 2 1 2 1 1 1 2 3 1 1 2 
26 1 1 1 2 2 1 3 3 1 1 1 2 
27 2 1 2 3 1 1 2 1 1 1 2 1 
28 1 3 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 
29 2 3 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 
30 2 1 1 1 2 1 1 3 1 1 3 2 
31 1 1 3 1 2 1 2 1 1 2 3 3 
32 1 3 3 1 2 1 2 1 2 1 1 3 
33 1 2 1 2 1 3 3 2 1 2 1 2 
34 1 3 3 1 1 2 1 2 2 2 1 2 
35 3 1 3 2 1 2 1 2 2 2 1 2 
36 3 1 1 2 2 2 2 3 2 3 1 1 
37 3 3 3 1 3 1 1 2 3 3 3 3 
38 3 1 2 3 3 3 3 1 3 3 3 2 
39 1 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 2 










Problema Principal Objetivo General Hipótesis General Variable 1 
Grado de adquisición de nuevos 
conocimientos, Nivel de dominio de 
tareas encomendadas, Nivel de 
preparación para la ejecución de 
nuevas tareas, Oportunidad de 
desarrollo personal, Capacidad de 
indagar, Toma de decisiones, 
Análisis de errores, Nivel de 
empatía, Niveles de comunicación 
Adaptabilidad a los cambios en el 
entorno laboral. 
Diseño de estudio: 









Técnicas e instr. de recolección de 
datos:  Técnica: Encuesta 
Instrumento:  
Cuestionario de 24 enunciados 
Validez:  
Por juicio de expertos 
Confiabilidad:   
Coeficiente de confiablidad de Alfa 
de Cronbach  
 0.817 – Capacitación y 0.821 
Productividad laboral 
Método de análisis de datos: 
Estadística Descriptiva e 
inferencial 
1) 
¿De qué manera influye la capacitación en la 
productividad laboral de los trabajadores del 
Área de Seguridad de la Asociación Peruana de 
Aeropuertos Corpac S.A., Callao, 2016?  
 
1) 
Determinar la influencia de la capacitación 
en la productividad laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad de la 
Asociación Peruana de Aeropuertos 
Corpac S.A., Callao, 2016 
1) 
La capacitación influye significativamente 
en la productividad laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad de la 
Asociación de Aeropuertos Corpac S.A., 
Callao, 2016 
Capacitación 
Problemas Secundarios Objetivos Específicos Hipótesis Específicas Variable 2 
Rapidez en la entrega de un trabajo, 
Capacidad técnica, Cantidad 
producida, Nivel de habilidades 
operativas, Objetivos obtenidos, 
Nivel de satisfacción, Tiempos de 
Proceso,, Comunicación oportuna, 
Nivel de desperdicio 
1) 
¿Cómo influye la capacitación en la eficacia 
laboral de los trabajadores del Área de 
Seguridad de la Asociación de Aeropuertos 
Corpac S.A., en el distrito del Callao, 2016 
 
1) 
Determinar la influencia de la capacitación  
en la eficacia laboral de los trabajadores 
del Área de Seguridad de la Asociación 
Peruana de Aeropuertos Corpac S.A., 
Callao, 2016. 
1) 
La capacitación influye en la eficacia 
laboral de los trabajadores del Área de 
Seguridad de la Asociación Peruana de 
Aeropuertos Corpac S.A., Callao, 2016 
Productividad laboral 2) 
¿Cómo influye la capacitación en el rendimiento 
laboral de los trabajadores del Área de 
Seguridad de la Asociación de Aeropuertos 
Corpac S.A., en el distrito del Callao, 2016 
 
2) 
Determinar la influencia de la capacitación 
en el rendimiento laboral de los 
trabajadores del Área de Seguridad de la 




La capacitación influye en el rendimiento 
laboral de los trabajadores del Área de 
Seguridad de la Asociación Peruana de 
Aeropuertos Corpac S.A., Callao, 2016 
3) 
¿Cómo influye la capacitación en la eficiencia 
laboral de los trabajadores del Área de 
Seguridad de la Asociación de Aeropuertos 
Corpac S.A., Callao, 2016? 
 
3) 
Determinar la influencia de la capacitación 
en la eficiencia laboral de los trabajadores 
del Área de Seguridad de la Asociación 
de Aeropuertos Corpac S.A., Callao, 
2016. 
3) 
La capacitación influye en la eficiencia 
laboral de los trabajadores del Área de 
Seguridad de la Asociación de 
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